Tardos Katalin®
Fejlodés vagy stagnalas?

Osszehasonlité vizsgalat a munkahelyi esélyegyenldség és soksziniiség
alakulasarol 2010 és 2012 kozott?

Absztrakt

Magyarorszagon a védett tulajdonsaggal rendelkezd hatranyos helyzetli csoportok az eurdpai
uni6 atlagahoz képest altalaban 1ényegesen alacsonyabb foglalkoztatési rataval jellemezhetok,
tehat a munkaer6-piacon kevésbé tudnak megjelenni, allashoz jutni, illetve a munkaerd-
piacon tartdsan integralddni. Ugyanakkor a 2010 és 2012-es iddszakot vizsgalva a statisztikak
egyes csoportoknal kismértékii javulast mutatnak a foglalkoztatottsag mértékében. Ebben a
tanulmanyban arra keressiik a valaszt, hogy az egyes hatranyos helyzetli csoportok
foglalkoztatottsdganak kismértékii javuldsa egyiittjart-e a munkahelyi esélyegyenlOoség ¢és
sokszinliség menedzsment vallalati tevékenységének fejlodésével is Magyarorszagon ebben
az id6szakban. A magyarorszagi szervezetek munkahelyi esélyegyenldség és soksziniiség
gyakorlatait, teljesitményét az mtd Tanacsad6i Kozosség 2010-ben és 2012-ben készitett
vallalati kutatdsanak adataira tdmaszkodva elemezziik, amelyet online kérdéives modszerrel
készitettek. Hipotézisiink mely szerint 2010 és 2012 kozott Gsszességében pozitiv valtozas
tortént a munkahelyi esélyegyenlOség ¢és sokszinliség vallalati gyakorlatdnak atlagos
szinvonaldban, igaznak bizonyult. Kideriilt azonban az is, hogy az éllami jogszabalyi
valtozasoknak, és a hatranyos csoportok foglalkoztatasara bevezetett
0sztonzOknek/szankcioknak fontos szerep jut a vallalatok magatartdsdnak alakitdsdban. A
tovabblépés kulcsa a munkahelyi esélyegyenléség és sokszinliség teriiletén, hogy mennyiben
sikeriil a szervezeteknek a jovOben Osszekapcsolniuk az esélyegyenldségi és sokszinliségi
tevékenységliket a kozvetlen lizleti érdekekkel és stratégidval, igy szerezve fenntarthato
vezetdi elkdtelezettséget és pénziigyi forrasokat a sokszinliségi torekvések megvalositasara.
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munkaerd-piaci integracio
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Bevezetés

Magyarorszagon a védett tulajdonsaggal rendelkez6 hatranyos helyzetli csoportok az eurdpai
unio6 atlagahoz képest altalaban 1ényegesen alacsonyabb foglalkoztatasi rataval jellemezhetok,
tehat a munkaer6-piacon kevésbé tudnak megjelenni, allashoz jutni, illetve a munkaerd-
piacon tartésan integralodni. Igaz ez a ndkre, kiilondsen a 6 évesnél fiatalabb gyermeket
neveld nokre, a 25 évesnél fiatalabbakra, illetve 55 évnél idésebbekre, de a megvaltozott
munkaképességli emberekre és romakra is. (KSH, 2012; KSH, 2013; Eurostat, 2010; Eurostat,
2012) Ugyanakkor a 2010 és 2012-es idOszakot vizsgalva a statisztikak egyes csoportoknal
kismértékli javulast mutatnak a foglalkoztatottsag mértékében. (Lasd 1. tablazatot!) A
munkaerd-piaci statisztikakban megjelené aktivitasi adatok sok tényezé ereddjeként alakulnak
ki. Az egyes csoportoknal mas-mas tényezok jatszhatnak szerepet az alacsony munkaer6-piaci
jelenlétben, de a végeredmény kialakulasaban mindenképpen fontos szerepe van a
munkaltatoknak is. A hatranyos helyzetii csoportok foglalkoztatisa szempontjabol
meghataroz6 fontossag lehet, hogy a munkaltatok kivalasztasi és foglalkoztatasi
dontéseikben mennyiben kovetik az egyenld banasmod elvét, vagyis mennyiben mitkédnek
diszkriminacio-mentesen, illetve mennyire alkalmaznak olyan gyakorlatokat, amelyek novelik
az egyes hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasanak esélyét. Tehetik ezt oly mddon,
hogy a csoport tagjainak az elhelyezkedésben nehézséget jelenté okokat igyekeznek
mérsékelni, vagy a szervezeti kultira, emberi eréforras menedzsment rendszerét modositjak,
vagy az esélyegyenldség ¢€s sokszinliség menedzsment intézményesiilését erdsitik a
szervezetben.

Ebben a tanulmanyban a magyarorszagi munkaltatd szervezetek munkahelyi esélyegyenldség
¢s sokszinliség gyakorlatait, teljesitményét elemezziik az mtd Tanacsadoi Kozosség 2010-ben
és 2012-ben készitett vallalati kutatasdnak adataira tamaszkodva. A fO6 kutatasi kérdés,
amelyre szeretnénk valaszt adni a 2010-es és 2012-es kutatasi eredmények Osszehasonlitasa
révén, hogy milyen irdnyban valtozott Magyarorszagon a munkahelyi esélyegyenldség és
sokszinliség szinvonala a két vizsgalt idopont kozott eltelt iddszakban, és ezzel
Osszefiiggésben milyen szervezeti atalakulasok segitették, illetve hatraltattak a munkaltatok
szerepét a tarsadalmi befogadas, illetve a hatranyos helyzetii csoportok munkahelyi
helyzetli csoportok foglalkoztatottsdganak kismértékli javulasa 2010 és 2012 kozott
egylittjart-e a munkahelyi esélyegyenldség és sokszinliség menedzsment vallalati

tevékenységének fejlodésével is. Hipotézisiink szerint 2010 és 2012 kozott Osszességében



pozitiv valtozas tortént a munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség vallalati gyakorlatanak
atlagos szinvonaldban.

A tanulmany elsé részében utanajarunk, hogy milyen inditékai voltak a munkahelyi
esélyegyenlOség és sokszinliség fejlesztésének 2010-ben, illetve 2012-ben. Majd a kutatas
egyik alapkérdését vizsgaljuk meg, mégpedig: mennyiben lett soksziniibb a foglalkoztatottak
Osszetétele a kiilonbozd szervezeteknél a vizsgalt idészakban, illetve milyen szervezeteknél
talalkoznak nagyobb valoszinliséggel tarsadalmilag befogadd magatartissal az egyes
hatranyos, illetve valamilyen szempontbol massaggal bird csoportok. A foglalkoztatottak
sokszinlisége utan az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségének valtozasat vessziik
goreso ald, vagyis azt nézziik meg kozelebbrodl, hogy mennyire jelenik meg explicit modon a
munkahelyi esélyegyenldségi politika szabdlyzatokban, stratégiai célkitlizésekben,
es¢lyegyenlOségi tervben ¢és ehhez hasonld gyakorlatokban. Az esélyegyenldség
intézményesiiltségét kovetden azt fogjuk megvizsgalni, hogy hany intézkedéssel, gyakorlattal
segitik el0 a szervezetek az egyes csoportok esélyegyenléségének javitasat, illetve milyen
juttatasokkal igyekeznek tamogatni a kiilonboz6 csoportokat. Ezt kvetéen a tanulmanyban
annak jarunk utana, hogy mennyiben hasznaltak a szervezetek a kiilonboz6 HR eszkozoket
esélyegyenldségi torekvéseik megvalositasara 2010-ben, illetve 2012-ben. A munkahelyi
es¢lyegyenldségi politika gyakorlati megvaldsulasdnak elemzése utdn megvizsgaljuk, hogy a
szervezetek szerint melyek a legnagyobb akadalyai az esélyegyenldség fejlesztésének, illetve,
hogy az atfogd munkahelyi esélyegyenldség €s sokszinliségi teljesitményt mérd Sokszintiségi

Index hogyan véltozott a vizsgalt id6szakban.

Modszertan és minta

Az mtd Tanacsado6i K6zosség az orszagos benchmark kutatashoz 2010-ben és 2012-ben is az
online kérddives modszert valasztotta. A 2010-es és 2012-es kérddiv kozponti részében
azonos kérdéseket tartalmazott a szervezet tipusardl, a munkahelyi esélyegyenldségi és a
sokszinliség terén bevezetett gyakorlatokrol. A kérdések tobbsége zart kérdés formajaban volt
feltéve, azonban néhany nyitott kérdés is lehetdséget adott a valaszadonak, hogy
részletesebben kifejtse véleményét.

A kutatds 2010-es forduldjaban az interneten hozzaférhetd elektronikus kérdéiv 2010. januar
kozepe és 2010. majus 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szdmara. A kérdéivhez vezetd
link a sajto megjelenéseken tal kikiildésre keriilt a partneri hirlevelekben, és megtalalhatd volt

az mtd honlapjan, a HRPortalon, a Profession.hu oldalakon. A kérddivet terjesztették tovabba



a Motivacio Alapitvany és az EFQM partneri szervezetei, illetve vallalati kapcsolatai korében
Is.

A kutatds 2012-es fordulojaban az elektronikus kérddiv 2012. éprilis kdzepe és 2012,
december 31-e kozott volt elérhetd az Interneten. A kérdéiv linkje a sajtoban, a partnerek
hirleveleiben, az mtd honlapjan, a HRPortalon valamint a Profession.hu oldalon kerilt
terjesztésre. A kérddivet a Jol-1ét és SEED Alapitvany, az Egyenld Banasmod Hatdsag, a
KOVET Egyesiilet és a Brandtrend vallalati kapcsolatain keresztiil is igyekeztek minél
sz¢élesebb vallalati korhoz eljuttatni. A kérdoéiv kitoltése mindkét évben torténhetett anonim
modon, azonban a munkahelyi esélyegyenldségi teljesitmények késobbi dijazasa, illetve az
elnyerhetd szakmai jutalmak a szervezetek szdmara inkdbb az azonosithatd és regisztralt
kérddiv kitoltését 6sztonozték.

2010-ben Osszesen 734 szervezet toltotte ki a kérddivet. A végsd mintabodl kikeriilt minden
olyan valaszadd, ahol a szervezetre vonatkozé 4altaldnos adatokon kiviil egyetlenegy
munkahelyi esélyegyenldséggel vagy tarsadalmi felelosségvallalassal kapcsolatos kérdésre
sem vélaszolt érvényes modon. Osszesen 316 értékelhetetlen esetet voltunk kénytelenek
tordlni az eredeti mintdbdl, igy a 2010-es mintaban 418 szervezet adatai szerepelnek. A 2012-
es adatfelvétel soran Osszesen 345 szervezet toltotte ki a rendelkezésre 4ll6 nyolc és fél honap
alatt az elektronikus kérddivet. Azonban az adatok tisztitdsa és vizsgalata soran nyilvanvalova
valt, hogy a kitoltott kérddivek egy része hianyos €s megbizhaté moédon nem dolgozhaté fel,
vagy ugyanaz a szervezet tobbszor szerepelt a mintdban. Osszesen 160 értékelhetetlen esetet
voltunk kénytelenek tordlni az eredeti mintabol, igy a végsé mintdban 185 szervezet adatai
szerepelnek 2012-ben.

Megallapithatjuk, hogy 2012-ben valamelyest kisebb valaszadasi hajlandosaggal
szembesiiltiink a 2010-es kutatashoz képest, ami megmutatkozik a minta nagysagaban: a
2010-es 418 elemes szervezeti mintdhoz viszonyitva 2012-ben ennél kisebb mintara
tamaszkodhattunk az eredmények kiértékelésénél (185 szervezet), de a statisztikai értékelést a
kisebb minta ellenére el lehet végezni. Mindazonaltal az mtd Tanacsadoi K6zosség 2010-es és
2012-es felmérése a munkahelyi esélyegyenldségrél ¢és sokszinliségrol egyediilallo
Magyarorszagon a minta nagysagrendjét tekintve. Tudomdsunk szerint az mtd Tanacsadoi
Ko6zosség 2010-es orszagos benchmark felmérése 6ta nem sziiletett tovabbi survey tipust
kutatas ebben a témaban Magyarorszagon.

A keét vizsgalati idpontban felvett kérddives kutatds mintaja mutat kisebb eltéréseket (tobb
lett a magyar, a vidéki, a kozepes méretli szervezetek rovasira a kicsi és nagyméretii

szervezetek), de azok mértéke szignifikdnsan nem befolyasolja az 6sszehasonlithatosagot. A
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két minta Osszetételét tekintve tobb dimenzid mentén joOl reprezentdlja a magyarorszagi
szervezeteket (gazdalkodasi forma, dgazat). Ugyanakkor a nemzetgazdasag egészéhez képest
az mtd mintaiban feliilreprezentaltak a nagy, 500 foénél tobb munkavallalot foglalkoztatd
szervezetek, a kiilfoldi irdnyitasu, a budapesti, valamint az ipari vallalatok. A mintak tehat
nem reprezentativak, az onkéntes kitoltés modszere okéan ezen feliil feltételezhetéen nagyobb
aranyban vannak benne olyan szervezetek, amelyek az atlagnal egyébként is jobban
érdeklédnek a munkahelyi esélyegyenldség €s sokszinliség vallalati megvaldsitasa irant. Ezt a
tendenciat erdsitette az is, hogy ismeretes volt: a 10 legjobb eredményt képviseld szervezet
dijban is részesiil. Ezen tényezdk ellenére a minta megbizhatd forrasként szolgal a
magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és sokszinliséggel kapcsolatos alapvetd

tendencidk tanulméanyozasara és kiértékelésére.

Az esélyegyenléség és soksziniiség inditékai

Fontosnak tartottuk feltérképezni, hogy a szervezetek milyen inditékokbol kezdenek el
foglalkozni az esélyegyenldség megteremtésének lehetdségével, illetve miért gondoljak azt,
hogy nekik is kellene ezzel torédniiik. 2010-ben a szervezetek tobb mint fele (52 szdzalék),
2012-ben mar kevesebb mint fele (45 szazaléka) nyilatkozott ugy, hogy szervezeti szinten
még nem jellemz6 rajuk a munkahelyi esélyegyenldség megteremtése. Ugyanakkor
figyelemremélto, hogy csupan a szervezetek elenyész6 része (2010-ben 5 szazalék, mig 2012-
ben 4 szazalék) fejtette ki elutasitd véleményét, miszerint a jovoben sem kivan ezzel a
teriilettel foglalkozni.

Struktarajat tekintve nem tortént radikélis valtozas 2010 és 2012 kozott a magyarorszagi
szervezetek korében abban, hogy milyen inditékok jatszanak szerepet a munkahelyi
es¢lyegyenldség ¢€s sokszinlis€g fejlesztésében, de hangstly eltolodasok azonban
bekovetkeztek. Erdekes modon a kiilsd, illetve torvényi tényezoknek valo megfelelés, mint az
Egyenl6 Banasmod Torvénynek, illetve az Eurdpai Unid gyakorlatanak valé megfelelés
hattérbe szorult a 2012-ben felsorolt indokok korében, a kiilsé szabalyozo tényezok helyett
elotérbe keriiltek a szervezet belsé jellemzdi és er6forrasai: etikai és értékbeli szempontok a
vallalati kultirdban, valamint a munkaerd megtartdsdhoz, lojalitdsdhoz ¢és elégedettségéhez
vezetd eszkozok jobb kiaknazasa. Ebbdl a szempontbol értelmeztiik azt is, hogy 2010-hez
képest jelentdsen novekedett a rugalmas foglalkoztatas, valamint a ndi elémeneteli
lehetéségek szervezeti hasznositasa melletti elkdtelezettség. 2010 és 2012 kozott 10

szazalékrol 18 széazalékra novekedett azon szervezetek ardnya, amelyek a munkahelyi



es¢lyegyenloséggel vald foglalkozas inditékaként a ,,tobb holgyet szeretnénk a
menedzsmentben 1atni” mondatot jelolték be, és egyben azt is megallapithatjuk, hogy a
szervezeten beliili n6i elémeneteli lehetdségek esélyegyenldségének javitasa volt az a terlilet,
ahol a legnagyobb volt a valtozas 2010-hez képest a munkahelyi esélyegyenloség ¢és
sokszinliség expliciten megfogalmazott inditékai koziil.

Masfeldl érdemes felhivni a figyelmet arra is, hogy az esélyegyenléség és a soksziniiség
stratégiai megkdzelitése tovabbra is csak a szervezetek toredékére volt jellemz6 (18 szazalék),
¢s aranyaiban nem mutat novekedést 2010-hez képest. A késObbiek soran tobbszor eldkeriil
még ez a jellemzo, és véleményiink szerint ez adja az egyik fo gyengeségét a magyarorszagi

munkahelyi esélyegyenldségi és sokszinliségi gyakorlatoknak. (Lasd a 2. tablazatot!)
A foglalkoztatottak dsszetételének soksziniisége

A kutatas fontos kérdése volt, mennyire jellemzd, hogy a munkaltatoi szervezetek
ugynevezett hatranyos helyzetli vagy valamilyen szempontbo6l ,,méassaggal” bird csoportokbol
is valasztanak alkalmazottakat. Azt, hogy Osszesen hany {6t alkalmaznak, vagy az
alkalmazottak hanyada tartozik az adott csoporthoz, nem vizsgaltuk. A foglalkoztatottak
sokszinliségét azzal mértiik, hogy Osszesen hany kiilonb6z6 csoport képviseldibdl foglalkoztat
az adott szervezet. A kutatas el6z6 forduldjaban, 2010-ben a mintaban szerepld szervezetek
atlagosan 4,6 hatranyos helyzetli csoportbol foglalkoztattak munkavallalokat. 2012-ben
ugyanez a mutatd kisebb novekedést mutatott, mert az atlagosan foglalkoztatott hatranyos
helyzetli csoportok szama 5,9-re emelkedett. A szervezetek 2010-es és 2012-es megoszlasat
Osszehasonlitva a foglalkoztatott hatrdnyos helyzetli csoportok szdma szerint, azt latjuk, hogy
2012-re kialakult egy ,,best practice” csoport a munkaerd sokszinii dsszetételét tekintve. (Lasd
1. abrat!)

Altaldnossagban a 2010-es és 2012-es adatok Osszehasonlitasa azt a tendenciat mutatta, hogy
minden megnevezett hatranyos helyzetli csoportot nagyobb aranyban emlitettek a szervezetek,
mint a két évvel korabbi felmérés soran. Hangsulyoznunk kell azonban azt is, hogy a pozitiv
eredmény nem feltétleniil jelent Gjonnan felvett hatranyos helyzetli munkavallalokat, mert a
javulds adodhatott abbdl is, hogy tudatosabbd valtak a szervezetek a belsé munkaerd-
Osszetételiikkel kapcsolatban, vagy bizonyos csoportok ,tabu” jellege csokkent (Példaul
LMBT csoporthoz tartozoknal.). Masfeldl nézve: leszogezhetjiik, hogy 2012-ben ugyanaz az
Ot hatranyos helyzetli csoport volt talalhaté a foglalkoztatasi rangsor élén, mint 2010-ben: a

ndk, a 45 év felettiek, a palyakezdok, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk, illetve a



gyermekiiket egyediil nevelok. A vizsgalt idoszak rovid is volt a radikalis atrendezddéshez,
azonban fontos megjegyezni, hogy egyértelmlien voltak nyertesei és vesztesei a hatranyos
helyzeti csoportok korében ennek az eltelt két évnek. A rangsor elején talalhaté csoportok
koziil egyértelmiien atlagnal jobban novekedett a palyakezddok, a ndk és a két vagy tobb 14 év
alatti gyermeket neveldk foglalkoztatasat emlité szervezetek aranya. Ezzel szemben a 45 év
felettiek — ugyan demografiai sulyuknak kdszonhetéen — megmaradtak a rangsor elején, de az
Osszes csoport koziil a legkisebb aranyban novekedett a szervezeti jelenlétiik.

A fiatalok ¢és a kisgyermekes ndk mért nagyobb szervezeti jelenléte valosziniileg
Osszefiiggésbe hozhatd e két csoport szamara célzottan bevezetett — mara mar megszint -
Start-kartya rendszerrel®. A ndk és fiatalok foglalkoztatottsiganak enyhe javulasat a KSH
foglalkoztatasi statisztikai is megerdsitik (Eurostat, 2010, 2012). Az idésebbek rataja is mutat
némi javulast, de az elsdsorban valdsziniileg inkdbb a korkedvezményes és rokkantnyugdij
szabalyozasanak szigoritasabol ered. A szervezetek oldalardl nemigen mutatkozik nagyobb
nyitottsag az iddsebbek irdnyaba. Erre enged kdvetkeztetni az is, hogy az életkor bizonyult a
leggyakoribb diszkriminacios oknak 2011-ben és 2013-ban egy orszagosan reprezentativ
kovetéses felmérés eredményei szerint (Neményi et al., 2011, 2013).

2010 ¢és 2012 kozott szintén javult az egyéb etnikai kisebbségek és a kistérségben élok
szervezeti jelenléte, amely a 2012-es mintaban a vidéki szervezetek nagyobb aranyara is
visszavezethetd lehet. A 2012-es év leglatvanyosabb hozadéka 2010-hez képest, hogy tobb
mint megdupldzoédott az LMBT embereket bevallottan foglalkoztatd szervezetek aranya.
2010-ben csak a szervezetek egytizede nyilatkozott tgy, hogy dolgoznak naluk LMBT
emberek, azonban 2012-ben mar a szervezetek 22 szazaléka jelolte be ezt a csoportot.
Feltehetdleg nem az érintettek foglalkoztatasa javult az elmult két évben, hanem kevésbé
tekintették tabunak ezt a kérdést a valaszadok. (Lasd 3. tdblazatot!)

Az atlagosan javuld szervezeti sokszinliség minden vallalati kategéridban megfigyelhetd
tendencia volt, de a valtozas az egyes kategoéridkban eltéré mértéklinek bizonyult. A
leglatvanyosabb javulas elsOsorban a nagyvallalati szféraban ment végbe, azon beliil is a
kiilfoldi nagyszervezeteknél. A kozépméretli szervezeteknél a munkaerd sokszinliségének
novekedése elsésorban a magyar kozépméretli szervezeteknél folytatdodott. A magyar
tulajdonti nagyvallalatok tehat relative rosszabbul teljesitettek a 2010-2012-es iddszakban
mind a magyar kdzépmeéretii, mind a kiilfoldi tulajdont nagyvallalatokhoz képest. A legkisebb

% A Start kartya rendszere 2012. december 31-ével kivezetésre keriilt. Helyette életbe 1épett a hatranyos helyzetii
munkavallalokat foglalkoztatd szervezetek szamara a jarulék kedvezmény 0j rendszere, amelynek hatasa jelen
tanulmanyban még nem értékelheto.



Iétszamu szervezeteket vizsgalva megallapithatjuk, hogy ugyan abszolat mértékben ebben a
kategoriaban is tortént némi javulds, de nem volt kiugré sem a magyar, sem a kiilfoldi

kisvallalkozasok esetében. (Lasd 4. tablazatot!)

Az esélyegyenléségi politika intézményesiiltsége

Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségénél azt néztilk meg kozelebbrdl, hogy
mennyire jelenik meg explicit modon a munkahelyi esélyegyenléségi politika
szabalyzatokban, stratégiai célkitizésekben, esélyegyenldségi tervben, és ehhez hasonld
gyakorlatokban. Osszesen 14 tényezdt vettiink figyelembe. A 2012-es kutatds adatai azt
mutattdk, hogy a szervezetek tobb mint kétotdde rendelkezik olyan etikai kodexszel,
amelyben taldlhatdé a munkahelyi soksziniiségre, az esélyegyenldségre ¢és az egyenld
banasmadd biztositasara vonatkozo irdnyelv. A munkahelyi esélyegyenléség megvalositasahoz
hatékony segitséget nyujthat az erre a témara szakosodott civil szervezetekkel kialakitott
szorosabb egylittmiikddés. A mintdban szerepld szervezetek tobb mint egyharmada kiépitett
mar kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, amelyeknek a hatranyos helyzetli csoportok
foglalkoztatasa a f6 profiljuk. Szintén a lista élvonalaba tartozé intézményi gyakorlat, hogy a
dolgozéi elégedettségi vizsgalata soran kitérnek az esélyegyenldségi szempontokra: ennek
eléfordulasa a szervezetek egyharmadara jellemzd. Az esélyegyenlOség és sokszinliségi
tevékenység intézményesiiltségében nagyon fontos 1épés, ha a szervezet elhatdrozza, hogy
es¢lyegyenlOségi €s sokszintiségi tervet dolgoz ki. A szervezetek negyede rendelkezett 2012-
ben es¢lyegyenldségi tervvel, ami jelentds eldrelépést jelent a 2010-es allapotokhoz képest.
Az esélyegyenlOségi politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai kozé tartozott az
antidiszkrimindcios képzés szervezése, tartasa, valamint esélyegyenlOségi munkacsoport
felallitasa. A munkacsoport hattérbe szorulasa érthet6 az eréforrasok oldalarol, ugyanakkor az
antidiszkrimindcios képzés hatékony modja a szervezeten beliili attitidok, elditéletek
lebontasanak, amelyet sok vallalat az esélyegyenldségi politika egyik f6 akadalyanak vélt.
Hasonloan érthetetlen a monitorozas, értékelési folyamat elhanyagolésa, hiszen e nélkiil nehéz
realis célkitlizéseket tenni.

A 2010 és 2012 kozott eltelt idoszakra — altalaban véve — tehat az esélyegyenldségi politika
intézményesiiltségének erdsodése jellemzd. 2010 és 2012 kozott radikalisan egyharmadrol
egytizedre csokkent azon szervezetek aranya, amelyek egyetlen formalis esélyegyenldségi
intézkedéssel sem rendelkeztek. Az intézményesiiltséget mutatd esélyegyenlOségi

intézkedések atlagos szdma is némileg megemelkedett 2010 és 2012 k6zo6tt: haromrol négyre.



A valtozasokat 1ugy foglalhatjuk 0Ossze, hogy az esélyegyenldségi politika
intézményesiiltségének teljes hidnyat 2010-re felvaltotta az intézményesiiltség alacsony foka,
majd 2012-re az intézményesiiltség tovabb emelkedett. Abszolut értékben jelentds novekedés
kovetkezett be az elégedettségi vizsgalatba az esélyegyenloségi szempontokat integralo cégek
korében, valamint az etikai kddexiikben az egyenlé bandsmod elvét szerepelteték aranyaban.
Relative, nagy eldretorés volt megfigyelhetd az esélyegyenloségi referensek kinevezése és az
esélyegyenldségi munkacsoportok felallitasa terén is. Két év alatt kdzel megduplazodott azon
szervezetek aranya, amelyek rendelkeztek mar esélyegyenldségi referenssel vagy
munkacsoporttal. A szervezetek proaktivabbakkd valtak, nemcsak altalanossagban
foglalkoznak az esé¢lyegyenldséggel, hanem a szervezetek negyede mar a fejlesztés igényével
a jovobeli terveiket is rendszerezi, €s a tervhez megfeleld felelost is kijelol az
esélyegyenldségi referens személyében. Ugyanakkor még 2012-ben is elenyészd volt azon
szervezetek ardnya, amelyek sajat bevalladsuk alapjan rendelkeztek esélyegyenldségi
stratégiaval, sokszinliségi politikaval, a feladatok ellatasait monitorozzak, vagy a
tovabbfejlodéshez célzott antidiszkriminécios képzést tartanak, és ez a hidnyossag nyilvan a

belsd ellentmondasokra is ravilagit. (Lasd 5. tablazatot!)

Esélyegyenloséget javito intézkedések és juttatasok

2010 és 2012 kozott a munkaltatoi szervezetek altal nyljtott, az esélyegyenldséget is javitd
intézkedések és juttatasok struktiraja alapvetdéen azonos maradt. Fontos pozitivum, hogy
2010-hez képest egyetlen juttatasi forma esetében sem regisztralt visszaesést a kutatas.
Ugyanakkor a javulas atlagos mértéke elenyészd volt. 2010-ben atlagosan a szervezetek 2,
mig 2012-ben 2,5 esélyegyenldséget tdmogato juttatast biztositottak munkavallaloiknak.

Csakagy mint 2010-ben, 2012-ben is az egészségiigyi sziirdvizsgalatok, a GYED/GYES-en
1évé kismamakkal valod kapcsolattartas, valamint a csaladi programok szervezése volt a
leggyakoribb intézkedés és juttatdsi forma. Legerdteljesebben a GYED/GYES-en 1évd
kismamakkal valo kapcsolattartas bdviilt a munkaltatok korében, ami arra enged
kovetkeztetni, hogy boviildben van a GYES-menedzsmentet tudatosan végzd munkahelyek
aranya Magyarorszagon. A madsodik teriilet, ahol hasonld javulds tortént a vizsgalt
id6szakban: a munkahelyek akadalymentesitése. 2012-re az akadalymentesitett munkahelyek

aranya 32 szazalékra nétt a 2010-es 25 szdzalékhoz képest, amely folyamat értelemszeriien



kapcsoldédik a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatdsaval kapcsolatos 2010-es
jogszabalyi véltozasokhoz, és az annak hatasara beindult munkaltatoi attitidvaltozasokhoz.

Osszességében kevés elbretdrés volt a munkaltatok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos
magatartasaban. A 2010-es ¢és 2012-es adatok Osszehasonlitdsa azt mutatja, hogy mind a nyari
gyermektaboroztatas, mind a munkahelyi bolcsdde, 6voda biztositdsa gyakoribba valt a
vizsgalt idészakban, de csak az esélyegyenlOségnek és soksziniiségnek legelkotelezettebb
csaladbarat munkaltatok  fektetnek  erdforrdsokat a nydri  gyermektdboroztatas
megszervezésébe (12 szazalék), a munkahelyi bolcsdde vagy dvoda féréhelyinek biztositasara
(4 szazalék), vagy szoptatasra, pihenésre alkalmas helyiség kialakitasara (7 szazalék). (Lasd a

6. tablazatot!)

Az esélyegyenléséget és sokszintliséget tamogaté HR eszkozok hasznalata

Az egyes HR eszkozok esélyegyenlOségi célzatu hasznalatdval kapcsolatban egyértelmiien
kideriilt, hogy a 2010 és 2012 kozotti idészakban az atipikus munkaforméak fokozottabb
elterjedése volt a ,,slager” a szervezeti HR innovaciok teriiletén. Abszolut értékben legjobban
a rugalmas és részmunkaiddt, valamint a tdvmunkat biztositd szervezetek aranya nétt 2010-
hez képest. A részmunkaidd esetében a gyakorisdguk meghaladta, a rugalmas munkaidd
tekintetében pedig elérte az 50 szazalékot a mintdban szerepeld szervezeteknél. A jelentds
javulas ellenére tdvmunkat csak a szervezetek kozel egyharmada biztositott munkavallaloinak
2012-ben. A masodik leginkabb novekvo eléfordulasi gyakorisaggal rendelkezé HR eszk6zok
a reorientacids képzések voltak. A reorientacios képzések gyakoribba valasa kapcsolodik a
korabban emlitett GYES-menedzsment gyakorlatok elterjedéséhez, de mig a kismamakkal
valo kapcsolattartast a szervezetek 48 szdzaléka emlitette, a munkéba val6 visszatérés utan
csupan a szervezetek 14 szazaléka nyujtott reorientacios képzést.

A négy leggyakrabban hasznilt HR eszk6z kozott mindkét vizsgalati évben ugyanazokat
talaljuk: a szakmai képzéseket, a részmunkaid6t, a rugalmas munkaidét valamint a
teljesitményértékelési rendszert. Ezeken belill azonban a részmunkaid6t biztositok aranya
megelozte 2012-ben a 2010-ben ,listavezetd” szakmai képzéseket. A kutatas sajnalatos
eredménye, hogy a szervezetek 2012-ben kevésbé tekintették hasznosnak, illetve hasznaltdk

az osztott munkakdr lehetdségét esélyegyenldségi céljaik megvaldsitasara, ez a kiilonleges

#2010 januér elsejétdl kozel hatszorosara emelkedett a rehabiliticios hozzajarulas mértéke (964 500 Ft-ra),
amelyet azok a vallalatok kotelezettek fizetni, amelyek nem teljesitik a megvaltozott munkaképességiiek 5
szazalékos kotelez6 foglalkoztatasi szintjét.
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atipikus foglalkoztatasi forma igy nem tudott elmozdulni a 2010-ben is elfoglalt ,,legkevésbé
alapvetden stagnalt, szignifikdnsan nem lett gyakoribb. Ez kivaltképp azért is sajnalatos, mert
a felsoroltak mind olyan HR eszkozok, amelyek az esélyegyenléségi szakirodalomban
jelentds szerepet kapnak, mint hatékony eszkozok a hatranyos helyzetli csoportok

foglalkoztatasanak eldsegitésére. (Lasd 7. tablazatot!)
A Soksziniiségi Index

Az mtd Tanicsaddi Kozosség a kutatds adataira tdmaszkodva egy Soksziniiségi Indexet
fejlesztett ki°. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy kénnyen osszehasonlithatova
tegye a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esélyegyenlOség és soksziniiség
terliletén. Ezt a Sokszintiségi Indexet is felhasznaltuk a 2010-es és 2012-es felmérés adatainak
Osszehasonlitdsara. 2010-ben és 2012-ben az elért legkisebb érték egyarant 0, a legmagasabb
pontszam pedig 88, illetve 90 volt a 100 pontos Soksziniliségi Indexen. A minta egészére
jellemzo atlagérték kismértékben emelkedett az elmult két évben: 2010-ben 25, 2012-ben 33
pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérheté pontszamok harmadat érték el az utolsod
vizsgalati id6szakban. Fontos kiemelni azt is, hogy a szervezetek kozel negyede ért el 50
pontot meghaladé eredményt 2012-ben, és ez jelentds elmozdulast jelent a 2010-es
eredményekhez képest, amikor is még csak a minta egytizedének sikeriilt 50 pontnal tobbet
szereznie a Sokszintiségi Indexen.

Radikalis valtozasok nem torténtek a Sokszintiségi Index benchmark eredményeiben 2010 és
2012 kozott, de gyakorlatilag elmozdulas minden csoportban tortént, az dtlag felettiek, a felsé
a 2012-es Soksziniiségi Index benchmark eredményei mind a harom vizsgalt csoportban —
atlag felettiek, felsé 20 szazalék és TOP 10 — eldnytikre valtoztak 2010 és 2012 kozott, és a
négy dimenzid mentén alapvetden ndvekedést észleltiink. Ugyanakkor meg kell allapitani azt
is, hogy a legnagyobb fejlodést a felsé 20 szazalék csoportjaban regisztraltuk, tehat azoknak a
szervezeteknek, amelyek 2010-ben ebbe a kategdriaba sorolodtak, atlagosan nagyobb
fejlesztést kellett végrehajtaniuk ahhoz, hogy 2012-re is a felsd 20 szazalék csoportjaba

keriilhessenek. Az adatok megerdsitik azt a korabban mar részleteiben jelzett folyamatot,

® A Sokszinliségi Index Osszegzi a véllalatok teljesitményét a kiilsnboz6 munkahelyi esélyegyenlségi
teriileteken: a foglalkoztatottak soksziniisége, az esélyegyenldségi politika intézményesiiltsége, az
esélyegyenldséget eldsegito juttatasok, a HR eszk6zok hasznalata, illetve a jovobeni fejlesztési tervek teriiletén.
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hogy 2012-re kialakult, illetve kialakuloban van a vallalatok korében egy soksziniiségi ,,best

practice” csoport, amely javitja az atlagos orszagos eredményeket. (Lasd 2. abrat!)

A soksziniiség akadalyai

A véllalatok megitélése szerint 2010 és 2012 kozott Osszességében inkabb novekedtek az
es¢lyegyenlOség fejlesztésének akadalyai. Mindekozben 2010-hez képest jelentdsen at is
strukturalodtak a szervezetek altal észlelt hatraltatd tényezok. 2010-ben a technikai feltételek
hianya €s az érdektelenség, a motivacio hianya fogalmazodott meg leggyakrabban hatraltatd
tényezOoként, mig 2012-ben a belsd forrdsok hidnyat és a vezeték ellenalldsdt emelték ki
leggyakrabban a valaszadod szervezetek. A két akadaly kozott tartalmi Osszefiiggést is
felfedezhetiink, ugyanis ahol nem elkotelezettek a vezetdk a soksziniibbé valas mellett, ott
nehezebb forrdsokat szerezni a szervezeten beliill a szakértdi csapat altal kitalalt uj
kezdeményezésekhez. Ezért is volna fontos, hogy az esélyegyenléség és a soksziniiség
fejlesztése Osszefiiggésbe legyen hozva a kozvetlen iizleti érdekkel, de az adatok tanusiga
szerint a szervezetek egyharmada szdmdara ez nem nyilvanvald, hogyan lehet 0sszhangot
teremteni a kettdé kozott. Pozitiv tendenciaként értékelhetd masfeldl, hogy az elditélet és a
tolerancia hianyat némileg alacsonyabb gyakorisaggal jelezték akadalyként 2010-hez képest
(30, illetve 27 szazalék). Szintén pozitivum, hogy a két vizsgalati év kozott a munkatdarsak

ellenadlldasa mérséklodott. (Lasd 8. tdblazatot!)

Osszegzés

Osszegezve a 2010-es és 2012-es munkahelyi esélyegyenldségi és soksziniiségi kutatas
eredményeit, pozitivumként értékelhetjiik, hogy nem romlott a munkaltatok munkahelyi
esélyegyenldséggel kapcsolatos tevékenységének atlagos szinvonala a vizsgalt iddszakban,
s6t jellemzd volt a szerény mértékli javulds. Fontos eredménye volt a kutatdsnak, hogy
kimutatta, hogy a szervezetek kozott elindult egy polarizacios folyamat. A kutatas
egyértelmiien bizonyitotta, hogy 2012-re kialakult a vallalatok korében egy sokszinliségi ,,best
practice” csoport, amely javitja az orszagos eredmények atlagat, és 2010-hez képest 2012-ben
sokkal magasabb teljesitményt kellett a szervezeteknek nyujtaniuk a munkahelyi
esélyegyenlOség €és soksziniiség teriiletén ahhoz, hogy bekeriilhessenek a felsd 20 szazalék

benchmark csoportjaba.
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Részletesebben vizsgdlva a szervezetek munkahelyi esélyegyenlOség ¢és sokszinliség
menedzsment teriiletén nyujtott teljesitményét megallapitottuk, hogy az esélyegyenldségi
politika intézményesiilése teriiletén kovetkezett be a legfontosabb eldrelépés. Az
intézményesiilési folyamat részeként mind nagyobb ardnyban rendelkeznek a szervezetek az
egyenld banasmod kovetelményét tartalmazo etikai kodexszel, szabalyzatokkal, egyre inkabb
jellemzové valt, hogy az elégedettségi vizsgalatokndl kitérnek az esélyegyenlOséggel
kapcsolatos munkavallaloi véleményekre, és az esélyegyenldségi tervek megvalositasahoz
felelos referenst is kineveznek a szervezetek. Az esélyegyenlGséget tdmogatd juttatasokat
illetéen 6romteli tény a GYES-menedzsment és akadalymentesités javulo tendenciaja. Pozitiv
iranya valtozast regisztraltunk a munkaerd sokszinliségének mutatojat és az atipikus
munkaformak hasznalatat illet6en is.

Ugyanakkor a munkaer6 Osszetételének javulasat mutatd adatok elemzése soran
megallapitottuk, hogy a hasznalt mddszertan miatt nehezen hatdrozhaté6 meg a valddi javulas
mértéke, igy nem feltétleniil van egyezés a munkaerd-piaci statisztikdk és a mért vallalati
adatok kozott. Ennek ellenére, tobb hatranyos csoporttal kapcsolatban a két megkdzelités
eredménye szinkronban volt. Ugyanigy oOvatosan kell kezelni az atipikus HR eszkozok
hasznélatanak regisztralt eldretorését is, mert az egyéni alapu orszagos statisztikdk joval
kevésbé kedvezd képet mutatnak.

Az egyik legnagyobb jovObeni kihivasa a munkahelyi esélyegyenldséggel €s sokszinliséggel
foglalkozok szamara, hogy a tervezett szervezeti innovaciokhoz megfeleld anyagi
er6forrasokat és felsé vezetdi tamogatast szerezzenek. Lattuk, hogy a munkahelyi
es¢lyegyenlOség fejlesztésének inditékai kozott egyre inkabb hangsulyosan szerepelt a mar
meglévé munkavallalok megtartasa és elégedettségének javitasa, amely nyilvanvaloan iizleti
szempontbol is eldnyds. A tovabblépés kulcsa a jovOre vonatkozoan azonban az lesz, hogy
mennyiben sikeriil a szervezeteknek Osszekapcsolniuk az esélyegyenldségi és sokszinliségi
tevékenységliket a kozvetlen lizleti érdekekkel és stratégidval, igy szerezve fenntarthato
vezetOi elkotelezettséget és pénziigyi forrasokat a sokszintiségi torekvések megvaldsitasara.
Ebbdl a szempontbodl is kiemelten fontos fejlesztend?d teriilet a jovOben a mar megvalositott
esélyegyenlOségi és soksziniiségi intézkedések eredményességének monitorozdsa ¢és
visszacsatoldsa a fejlesztend¢ teriiletek meghatarozasanal.

Hipotézisiink mely szerint 2010 és 2012 kozott Osszességében pozitiv valtozas tortént a
munkahelyi esélyegyenldség és sokszinlis€g vallalati gyakorlatdnak atlagos szinvonaldban,
igaznak bizonyult. Egyuttal megallapithatjuk azt is, hogy az egyes hatranyos helyzetl
csoportok foglalkoztatottsaganak kismértékii javulasa 2010 és 2012 kozott, a kutatas
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eredményei szerint szinkronban volt a munkahelyi esélyegyenléség és sokszinliség
menedzsment vallalati tevékenységének fejlodésével is. Kideriilt azonban az is, hogy az
allami jogszabalyi valtozasoknak, €s a hatranyos csoportok foglalkoztatasara bevezetett allami

0sztonzoknek/szankcioknak fontos szerep jut a vallalatok magatartasanak alakitasaban.
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Mellékletek

1. tablazat: A hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasi ratdja Magyarorszdgon és az
Eurdpai Unidban

Foglalkoztatasi | Foglalkoztatasi | Foglakoztatasi | Foglakoztatasi
rata rata rata az EU 27 rata az EU 27
Magyarorszago | Magyarorszago orszagaban orszagaban
n n 2010 2012
2010 2012
Nok® 55,0 56,4% 62,1 62,5%
Nok 6 ¢év alatti
. 33,3 36,1% 58,2 59,1%
gyermekkel
Megvaltf)zott o 18.1% 8
munkaképességliek n.a. 44,2%"° n.a.
(fogyatékossaggal (31,5%°)
¢lok)
25 évnél fiatalabbak
18,3% 18,6% 34,0 32,8%
(15-24 éves)
55 ¢évnél idGsebbek 34,4% 36,9%" 46,3% 48,9%
(55-64 évesek!
Romak (20,0%)™ 36,0%" n.a. na.
Orszagos/ EU27
Foglalkoztatasi 60,4 62,1% 68.6 68,5%
rata’®

® EUROSTAT, 2010, 2012

"EUROSTAT, 2010, 2012, Available at: http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do
8 KSH, 2012. Megvaltozott munkaképességliek a munkaerépiacon, 2011. Budapest: KSH.

% EU-SILC 2009, EU Statistics on Income & Living Conditions, 2011.

10 EU-SILC 2009, EU Statistics on Income & Living Conditions, 2011.

" EUROSTAT, 2010, 2012

' EUROSTAT, 2012.

3 Kemény Istvan—Janky Béla—Lengyel Gabriella: A magyarorszagi ciganysag, 1971-2003. Gondolat Kiado—
MTA Etnikai-nemzeti Kisebbségkutato Intézet, Budapest, 2004

“ FRA, UNDP, 2012

'® EUROSTAT, 2010, 2012
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2. tablazat: Az esélyegyenldséggel kapcsolatos szervezeti inditékok eléfordulasi gyakorisaga

2010-ben ¢és 2012-ben (szazalék)

2010 2012  |2012/2010

A palyakezd6tdl a nyugdijasig minden korcsoport
reprezentalva van szervezetiinkben 55 50 0,91
Tehetséges munkavallaldinkat meg szeretnénk tartani 50 48 0,96
Etikai szempontbol fontosnak tartjuk 45 48 1,07
Sok kisgyermekes sziilé dolgozik nalunk 43 44 1,02
A vallalati kultira része a soksziniiség 43 44 1,02

Lojalisabb munkaer6t szeretnénk 35 37 1,06
Szeretnénk az Egyenlé Banasmod Torvény szerint eljarni 31 25 0,81
Alkalmazottaink zome no 28 26 0,93
Az Europai Uni6 gyakorlatat szeretnénk kovetni 27 20 0,74
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatéast tesz lehetdvé 26 32 1,23
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal ¢16
embereket 26 27 1,04
Allami tamogatasokhoz szeretnénk jutni 24 20 0,83
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21 21 1,00
Az lizleti stratégia megvaldsitasa érdekében 18 18 1,00
Anyacégiink nemzetk6zi direktivait adaptélni kivanjuk 16 14 0,88
Toborzési tevékenységilinket meg szeretnénk konnyiteni 13 14 1,08
Tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni 10 18 1,80
50 6 feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelezd 10 9 0,90
Versenytarsaink gyakorlata vonz6 szamunkra 5 7 1,40

1. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott hatranyos helyzetli csoportok szama

szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)
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3. tdblazat: Az adott hatranyos helyzetli csoportot foglalkoztatd szervezetek aranya és

valtozasi ratdja 2010 és 2012 kozott (szazalék)

2010 2012 2012/2010

INOk 66 79 1,20
45 év feletti munkavallalok 66 68 1,03
Palyakezd6k 54 68 1,26
Gyermekiiket egyediil nevel8k 53 67 1,25
Kettd vagy tobb 14 év alatti gyermeket 53 62

nevelok 1,16
Megvaltozott munkaképességliek 32 39 1,23
Kistérségben élok 27 40 1,48
Fogyatékossaggal é16k (fizikai, értelmi)'® 23 29 1,25
Romak 22 31 1,41
Mas nemzetiségiiek, migransok 21 30 1,47
Tartosan beteg hozzatartozot apolok 20 29 1,41
Mas szexudlis orientacidjiak, LMBT emberek 10 22 2,25
Egyéb etnikai kisebbségek 8 23 2,87
Egyéb (pl. GYES-r6l visszatérok) 2 5 2,04

4. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szama a szervezetek

magyar, illetve kiilfoldi tulajdona és mérete szerint

2010 2012
magyar + kisméretii 2,9 3,4
magyar + kdzepes méretii 4,9 6,8
magyar + nagyméretii 5,4 7,4
kiilfoldi/vegyes + kisméretli 2,8 3,2
kiilfoldi/vegyes + kdzepes méretii 5,0 5,7
kiilfoldi/vegyes + nagyméretli 6,3 9,2
|Osszesen 4.6 5,9

® Hivatalosan a fogyatékossaggal é16 személyek a ,megvéltozott munkaképességii” személyek tigabb

csoportjanak alcsoportjat alkotjak.
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5. tablazat: Az esélyegyenldség intézményesiiltségét jelz6 intézkedések aranya 2010-ben és

2012-ben, ¢és az egyes intézkedések novekedési ratdja

2010 | 2012 [2012/2010
Legalébb 1 év? foglalkoznak szervezeti szinten 476 54.6 1,15
esélyegyenlOséggel
Etikai kodexiik tartalmaz-e a munkahelyi sokszintiség,
esélyegyenldség, egyenld banasmod biztositasara vonatkozo | 36,8 45,0 1,22
iranyelveket?
\{ar.l kapcsolatuk hatranyos helyzetli munkavallalokat segito 330 37,0 112
civil szervezetekkel
A dolgozoi elégedettségvizsgalat kitér az esélyegyenldségi 244 31,0 1,27
szempontokra
Es¢lyegyenldségi terv 22,0 25,0 1,14
Antidiszkriminacids szabalyzatok 148 | 21,0 1,42
EsélyegyenlOségi referens 12,7 23,0 1,81
EsélyegyenlOségi stratégia 12,4 16,0 1,29
Zaklatasra vonatkozd szabdlyzat / eljarasrend 12,0 15,0 1,25
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenldségi dijakra 103 12,0 117
Esélyegyenldségi gyakorlat monitorozasa 10,0 12,0 1,20
Sokszintiségi politika 91 15,0 1,65
Antidiszkriminacios képzés 6,2 7,0 1,13
Esélyegyenléségi munkacsoport 4,1 9,0 2,20

6. tablazat: EsélyegyenlGséget javito intézkedések és juttatisok aranya 2010-ben és 2012-ben

2010 2012 2012/2010
Egészségiigyi szlir6vizsgalatok 55 60 1,09
Kapcsolattartds a GYED/GYES-en 1év6 kismamakkal 41 48 117
Csaladi programok, juttatasok 46 47 1,03
Sportolési lehetdség 33 38 1,15
Akadalymentesités 25 32 1,27
Céges buszjarat, szallitas 18 22 1,20
Célcsoportok szdmara informacios kiadvanyok 12 14 115
Nyari gyermektaborozas 7 12 1,74
Szoptatasra, pihenésre berendezett helyiség 2 7 3,68
Munkahelyi bolesdde, dvoda, illetve féréhely biztositasa 1 4 2 86
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7. tablazat: Esélyegyenldségi torekvések megjelenése a kiilonb6zé HR eszkdzok
hasznalatdban (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Részmunkaidd 47,4 56,2 1,19
Szakmai képzések (life-long learning) 49,5 53,5 1,08
Rugalmas munkaid6 40,4 50,3 1,25
Teljesitményértékeld rendszer 40,2 38,9 0,97
Tavmunka 22,0 32,4 1,47
Karrierfejlesztés 23,7 25,4 1,07
Készségfejleszté programok 22,5 21,6 0,96
Munkakor-értékelés 20,6 18,9 0,92
Mentoring 16,7 17,3 1,04
Coaching 14,8 17,3 1,17
Munkakortervezés 13,2 15,3 1,16
Reorientacios képzés 8,9 13,5 1,52
Job sharing (osztott munkakor) 8,1 6,5 0,80

2.abra: A szervezetek megoszlasa a Soksziniiségi Index értéke szerint 2010-ben és 2012-ben.
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8. tablazat: Az esélyegyenldség fejlesztését gatld tényezok el6fordulasi gyakorisaga 2010-ben

¢s 2012-ben (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Bels6 forras hianya 30,4 42,7 1,40
'Vezetdk ellenallasa 20,1 36,8 1,83
[nformacio hidnya 29,7 33,5 1,13
Erdektelenség, motivacio hianya 30,6 33,5 1,09
J6 példak hianya 25,4 30,3 1,19
Kozvetlen iizleti érdek hidnya 21,5 29,7 1,38
Allami 6sztonzok hianya 24,6 28,6 1,16
Technikai feltételek hianya 32,5 28,6 0,88
Elditélet, tolerancia hianya 30,4 26,5 0,87
Adozasi szabalyok 13,9 20,5 1,47
Szakért6 tanacsadok/képzések hidnya 12,0 10,8 0,90
Munkatarsak ellenallasa 16,7 10,8 0,65
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